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Abstrak  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Komitmen Organisasi, Kompensasi, dan Lingkungan Kerja terhadap 

Turnover Intention karyawan pada PT Sinergitas Indonesia Muda Surabaya. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif 

dengan metode analisis regresi linier berganda. Data diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada 110 responden yang 

merupakan karyawan PT Sinergitas Indonesia Muda Surabaya. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah non-

probability sampling dengan metode purposive sampling. Analisis data dilakukan menggunakan bantuan perangkat lunak 

SPSS untuk menguji validitas, reliabilitas, asumsi klasik, serta pengujian hipotesis melalui uji t, uji F, dan koefisien 

determinasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover 

Intention karyawan. Sebaliknya, Kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention, yang berarti 

semakin baik kompensasi yang diterima karyawan maka semakin rendah keinginan mereka untuk meninggalkan perusahaan. 

Sementara itu, Lingkungan Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. Temuan penelitian ini 

menunjukkan bahwa kompensasi merupakan faktor yang paling dominan dalam memengaruhi Turnover Intention 

dibandingkan variabel lainnya. Oleh karena itu, perusahaan disarankan untuk terus meningkatkan sistem kompensasi yang 

adil, kompetitif, dan sesuai dengan kontribusi karyawan. Selain itu, perusahaan juga perlu tetap memperhatikan aspek 

komitmen organisasi dan lingkungan kerja sebagai upaya menciptakan kondisi kerja yang kondusif, meningkatkan loyalitas 

karyawan, serta menjaga stabilitas sumber daya manusia sehingga tingkat Turnover Intention dapat diminimalkan. 

Kata kunci: Komitmen Organisasi, Kompensasi, Lingkungan Kerja, Turnover Intention. 

1. Latar Belakang 

Persaingan bisnis yang semakin ketat menuntut perusahaan untuk mampu mengelola sumber daya manusia 

secara efektif dan efisien. Karyawan menjadi salah satu faktor penting dalam keberhasilan perusahaan karena 

berperan langsung dalam mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu, perusahaan perlu memperhatikan berbagai 

faktor yang dapat memengaruhi kinerja, kepuasan, serta loyalitas karyawan terhadap organisasi. Salah satu 

permasalahan yang sering dihadapi dalam pengelolaan sumber daya manusia adalah munculnya turnover intention 

atau keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi. 

 

Turnover intention merupakan kecenderungan atau niat seorang karyawan untuk meninggalkan 

pekerjaannya secara sukarela dalam jangka waktu tertentu. Fenomena ini menjadi perhatian penting bagi 

perusahaan karena tingginya tingkat turnover dapat menimbulkan berbagai dampak negatif, seperti meningkatnya 

biaya rekrutmen dan pelatihan karyawan baru, terganggunya stabilitas kerja tim, serta menurunnya produktivitas 

perusahaan. Menurut Tnay et al. (2013, hlm. 202), turnover intention merupakan salah satu indikator penting 

dalam memprediksi perilaku keluar karyawan dari organisasi. Pernyataan ini juga didukung oleh penelitian terbaru 

yang menunjukkan bahwa turnover intention menjadi indikator penting dalam memprediksi perilaku keluar 

karyawan (Putri et al., 2022, hlm. 195). Oleh karena itu, perusahaan perlu memahami berbagai faktor yang dapat 

memengaruhi munculnya turnover intention agar dapat mengelola sumber daya manusia secara lebih efektif. 

 

Fenomena turnover karyawan banyak terjadi di berbagai sektor industri, termasuk pada sektor Food and 

Beverage (F&B) yang dikenal memiliki tingkat mobilitas tenaga kerja yang relatif tinggi. Industri ini memiliki 
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karakteristik pekerjaan yang menuntut kecepatan kerja, pelayanan yang baik kepada pelanggan, serta ritme kerja 

yang dinamis. Kondisi tersebut sering kali menimbulkan tekanan kerja bagi karyawan sehingga dapat 

memengaruhi tingkat loyalitas mereka terhadap perusahaan. Berdasarkan data Badan Pusat Statistik (BPS, 2024, 

hlm. 12), sektor perdagangan dan jasa makanan-minuman termasuk salah satu sektor yang memiliki tingkat 

perpindahan tenaga kerja yang cukup tinggi di Indonesia. Hal ini menunjukkan bahwa perusahaan dalam sektor 

tersebut perlu memberikan perhatian yang lebih terhadap faktor-faktor yang dapat memengaruhi keinginan 

karyawan untuk tetap bertahan dalam organisasi. 

 

Dalam praktiknya, tingkat turnover pada industri F&B cenderung berada pada angka yang relatif tinggi. 

Berdasarkan hasil wawancara awal yang dilakukan peneliti, rata-rata tingkat turnover pada industri F&B dapat 

mencapai sekitar 40%. Namun demikian, kondisi yang berbeda ditemukan pada PT Sinergitas Indonesia Muda, 

khususnya pada unit usaha Suweger, yang memiliki tingkat turnover relatif lebih rendah, yaitu sekitar 15%. Hal 

ini menunjukkan adanya perbedaan kondisi internal perusahaan yang menarik untuk diteliti lebih lanjut. 

 

PT Sinergitas Indonesia Muda merupakan perusahaan yang bergerak di bidang F&B yang berlokasi di 

Surabaya. Perusahaan ini memiliki 13 outlet Suweger yang tersebar di wilayah Surabaya serta didukung oleh 

sekitar 35 armada Urban Kopi. Dalam menjalankan kegiatan operasionalnya, perusahaan sangat bergantung pada 

peran karyawan di lini depan, seperti barista dan kitchen crew, yang berperan langsung dalam proses produksi 

maupun pelayanan kepada pelanggan. Oleh karena itu, stabilitas tenaga kerja menjadi salah satu faktor penting 

yang perlu diperhatikan oleh manajemen perusahaan. 

 

Meskipun tingkat turnover relatif lebih rendah dibandingkan rata-rata industri, perusahaan tetap 

menghadapi tantangan dalam menjaga stabilitas tenaga kerja. Karakteristik pekerjaan di sektor F&B yang dinamis 

serta dominasi tenaga kerja operasional menyebabkan adanya variasi dalam persepsi karyawan terhadap pekerjaan 

yang mereka jalani. Berdasarkan pengamatan awal yang dilakukan peneliti, terdapat perbedaan tingkat komitmen 

karyawan terhadap organisasi, persepsi terhadap sistem kompensasi yang diterima, serta kondisi lingkungan kerja 

yang dirasakan. Selain itu, sistem kompensasi yang diterapkan tidak hanya berkaitan dengan besaran imbalan, 

tetapi juga menyangkut aspek transparansi yang dirasakan oleh karyawan. Kondisi tersebut diduga dapat 

memengaruhi kecenderungan karyawan untuk tetap bertahan atau mencari peluang kerja di tempat lain. 

 

Salah satu faktor yang dapat memengaruhi turnover intention adalah komitmen organisasional. Komitmen 

organisasional menggambarkan tingkat keterikatan psikologis karyawan terhadap organisasi tempat mereka 

bekerja. Menurut Meyer, Stanley, dan Parfyonova (2012, hlm. 1–2), komitmen organisasional berkaitan erat 

dengan perilaku kerja karyawan, seperti loyalitas dan keinginan untuk tetap bertahan dalam organisasi. Temuan 

ini juga didukung oleh penelitian Ashiq et al. (2020, hlm. 931–932) yang menunjukkan bahwa komitmen 

organisasional berpengaruh signifikan terhadap turnover intention karyawan. Karyawan yang memiliki komitmen 

organisasional yang tinggi cenderung memiliki rasa tanggung jawab dan keterikatan emosional yang lebih besar 

terhadap organisasi sehingga memiliki kecenderungan yang lebih rendah untuk meninggalkan perusahaan. 

 

Faktor lain yang juga berperan dalam memengaruhi turnover intention adalah kompensasi. Kompensasi 

merupakan segala bentuk imbalan yang diterima karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi yang diberikan 

kepada organisasi, baik dalam bentuk finansial maupun nonfinansial. Penelitian yang dilakukan oleh Wahyudi et 

al. (2023) menunjukkan bahwa sistem kompensasi yang adil dan kompetitif dapat meningkatkan motivasi kerja 

serta loyalitas karyawan terhadap organisasi. Selain besaran kompensasi, aspek transparansi dalam pemberian 

imbalan juga menjadi faktor yang penting dalam membentuk persepsi keadilan karyawan. Apabila karyawan 

merasa bahwa kompensasi yang diterima tidak transparan atau tidak sesuai dengan kontribusi yang diberikan, 

maka kondisi tersebut dapat memicu ketidakpuasan yang berpotensi meningkatkan turnover intention. 

 

Selain itu, lingkungan kerja juga merupakan faktor penting yang dapat memengaruhi turnover intention. 

Lingkungan kerja mencakup kondisi fisik maupun nonfisik yang dirasakan oleh karyawan selama menjalankan 

aktivitas pekerjaan. Lingkungan kerja yang kondusif dapat menciptakan suasana kerja yang nyaman, aman, serta 

mendukung karyawan dalam melaksanakan tugasnya secara optimal. Penelitian yang dilakukan oleh Anwar, 

Manippi, dan Kamaluddin (2023, hlm. 22–23) menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang baik dapat 

meningkatkan kenyamanan kerja karyawan serta menurunkan tingkat turnover intention. Sebaliknya, lingkungan 

kerja yang kurang mendukung dapat meningkatkan kecenderungan karyawan untuk meninggalkan organisasi. 

 

Sejumlah penelitian sebelumnya telah mengkaji hubungan antara komitmen organisasional, kompensasi, 

lingkungan kerja, dan turnover intention. Penelitian yang dilakukan oleh Widyawati et al. (2023) menunjukkan 
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bahwa komitmen organisasional memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan. Selain itu, 

penelitian oleh Putri et al. (2022, hlm. 198) menemukan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap 

turnover intention karyawan. Penelitian lain oleh Anwar et al. (2023, hlm. 22–23) juga menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja yang kondusif dapat menurunkan tingkat turnover intention karena mampu meningkatkan 

kenyamanan kerja karyawan. 

 

Meskipun berbagai penelitian tersebut telah mengkaji faktor-faktor yang memengaruhi turnover intention, 

sebagian besar penelitian masih dilakukan pada perusahaan besar atau sektor industri tertentu. Penelitian yang 

secara khusus mengkaji pengaruh komitmen organisasional, kompensasi, dan lingkungan kerja terhadap turnover 

intention pada perusahaan sektor F&B skala berkembang masih relatif terbatas, khususnya pada konteks 

perusahaan lokal di Surabaya. Kondisi ini menunjukkan adanya research gap yang perlu diteliti lebih lanjut untuk 

memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang memengaruhi turnover intention 

karyawan pada sektor tersebut. 

 

Berdasarkan uraian latar belakang tersebut, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul 

"Pengaruh Komitmen Organisasional, Kompensasi, dan Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention Karyawan 

pada PT Sinergitas Indonesia Muda Surabaya." Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis 

dalam pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia, khususnya yang berkaitan dengan faktor-faktor 

yang memengaruhi turnover intention karyawan. Selain itu, penelitian ini juga diharapkan dapat memberikan 

manfaat praktis bagi pihak manajemen perusahaan dalam merumuskan kebijakan pengelolaan sumber daya 

manusia yang lebih efektif guna meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi, memperbaiki sistem 

kompensasi, serta menciptakan lingkungan kerja yang lebih kondusif sehingga dapat menekan tingkat turnover 

intention karyawan. 

 

2. Metode Penelitian 

Penelitian ini menerapkan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian kausal yang bertujuan untuk 

menguji hubungan sebab akibat antara variabel independen, yaitu Komitmen Organisasi, Kompensasi, dan 

Lingkungan Kerja terhadap variabel dependen, yaitu Turnover Intention karyawan pada PT Sinergitas Indonesia 

Muda Surabaya. Pendekatan kuantitatif dipilih karena mampu menghasilkan data yang bersifat objektif, terukur, 

dan dapat dianalisis secara statistik sehingga memberikan dasar yang kuat dalam pengujian hipotesis penelitian. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Sinergitas Indonesia Muda Surabaya. Penentuan sampel 

dilakukan menggunakan teknik non-probability sampling dengan metode purposive sampling, yaitu pemilihan 

responden berdasarkan kriteria tertentu yang telah ditetapkan peneliti agar sesuai dengan tujuan penelitian. 

Berdasarkan kriteria tersebut diperoleh sebanyak 110 responden yang memenuhi syarat sebagai sampel penelitian. 

Data primer dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner secara langsung kepada responden dengan menggunakan 

skala Likert lima tingkat, mulai dari skor 1 (sangat tidak setuju) hingga skor 5 (sangat setuju), untuk mengukur 

persepsi responden terhadap setiap indikator variabel penelitian. Sebelum dilakukan analisis, instrumen penelitian 

terlebih dahulu diuji melalui uji validitas untuk memastikan setiap butir pernyataan mampu mengukur variabel 

yang diteliti serta uji reliabilitas untuk mengetahui tingkat konsistensi instrumen. Selanjutnya, data dianalisis 

menggunakan perangkat lunak IBM SPSS melalui serangkaian uji asumsi klasik yang meliputi uji normalitas, uji 

multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas guna memastikan model regresi memenuhi persyaratan analisis. 

Setelah seluruh asumsi terpenuhi, pengujian hubungan antarvariabel dilakukan menggunakan analisis regresi linier 

berganda. Pengujian hipotesis dilakukan melalui uji t untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel 

independen terhadap Turnover Intention secara parsial, sedangkan uji F digunakan untuk menguji pengaruh ketiga 

variabel independen secara simultan terhadap variabel dependen. Selain itu, koefisien determinasi (R²) digunakan 

untuk mengukur besarnya kemampuan Komitmen Organisasi, Kompensasi, dan Lingkungan Kerja dalam 

menjelaskan variasi Turnover Intention karyawan. Hasil analisis statistik tersebut selanjutnya digunakan sebagai 

dasar dalam menarik kesimpulan penelitian. 

3.  Hasil dan Diskusi 

Deskripsi Karakteristik Responden 

Karakteristik responden dalam penelitian ini disajikan untuk memberikan gambaran mengenai profil 

karyawan yang menjadi objek penelitian di PT Sinergitas Indonesia Muda Surabaya. Informasi tersebut meliputi 

jenis kelamin, usia, jenis pekerjaan, lama bekerja, dan rata-rata penghasilan per bulan. Penyajian karakteristik 

responden bertujuan untuk menunjukkan kondisi umum sampel penelitian sehingga dapat membantu dalam 

memahami hasil analisis yang dilakukan pada variabel komitmen organisasi, kompensasi, lingkungan kerja, dan 
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turnover intention. Seluruh data diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner kepada 110 responden yang memenuhi 

kriteria penelitian. Berdasarkan hasil pengolahan data, karakteristik responden menunjukkan bahwa sebagian besar 

merupakan karyawan operasional dengan usia produktif, masa kerja yang relatif singkat, serta tingkat penghasilan 

yang didominasi pada kategori menengah. Gambaran tersebut mencerminkan profil tenaga kerja yang sesuai 

dengan kondisi aktual perusahaan dan dinilai mampu mewakili populasi penelitian, sehingga hasil analisis yang 

diperoleh diharapkan dapat memberikan informasi yang relevan mengenai faktor-faktor yang memengaruhi 

turnover intention pada PT Sinergitas Indonesia Muda Surabaya. 

Uji Validitas 

Berdasarkan hasil olah data yang dilakukan menggunakan program aplikasi SPSS, maka dapat disajikan 

data hasil uji validitas sebagai berikut: 

 

Berdasarkan hasil uji validitas, seluruh item pernyataan pada variabel Komitmen Organisasional (X1), 

Kompensasi (X2), Lingkungan Kerja (X3), dan Turnover Intention (Y) memiliki nilai r hitung yang lebih besar 

daripada nilai r tabel (0,202). Hal ini menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan dinyatakan valid dan mampu 

mengukur masing-masing variabel penelitian secara tepat. Dengan demikian, seluruh indikator dinyatakan layak 

digunakan sebagai instrumen penelitian dan dapat dilanjutkan pada tahap analisis berikutnya. 
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Uji Reliabilitas 

 

Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini memiliki nilai Cronbach's 

Alpha di atas 0,60 sehingga dapat dinyatakan reliabel. Variabel Komitmen Organisasional (X1), Kompensasi (X2), 

Lingkungan Kerja (X3), dan Turnover Intention (Y) masing-masing memperoleh nilai Cronbach's Alpha yang 

memenuhi kriteria reliabilitas. Hal tersebut menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan pada setiap variabel 

memiliki tingkat konsistensi yang baik sehingga dapat dipercaya sebagai alat ukur penelitian. Dengan demikian, 

instrumen kuesioner yang digunakan dinyatakan layak dan dapat digunakan untuk tahap analisis data selanjutnya. 

 

Uji Normalitas 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. P-Plot of regresion Standaried Residual 
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Hasil uji normalitas residual regresi menunjukkan bahwa asumsi normalitas telah terpenuhi. Hal ini 

dibuktikan melalui dua metode pengujian, yaitu secara visual menggunakan Normal P-P Plot dan secara statistik 

menggunakan One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test. Berdasarkan grafik Normal P-P Plot, terlihat bahwa titik-

titik residual menyebar di sekitar dan mengikuti garis diagonal, sehingga menunjukkan bahwa data residual 

berdistribusi normal. Selanjutnya, hasil uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test menunjukkan nilai Asymp. 

Sig. (2-tailed) sebesar 0,123. Nilai signifikansi tersebut lebih besar dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

residual model regresi berdistribusi normal atau hipotesis nol diterima. Dengan demikian, baik hasil pengujian 

secara visual maupun statistik menunjukkan bahwa asumsi normalitas telah terpenuhi. Oleh karena itu, model 

regresi dinyatakan memenuhi salah satu asumsi klasik dan layak untuk dilanjutkan pada pengujian asumsi klasik 

lainnya serta analisis regresi linier berganda. 

Hasil Uji Multikolinearitas 

 

Berdasarkan Tabel 4, uji multikolinearitas dilakukan untuk memastikan bahwa tidak terdapat hubungan 

atau korelasi yang tinggi antarvariabel independen, yaitu Komitmen Organisasional (X1), Kompensasi (X2), dan 

Lingkungan Kerja (X3), dalam model regresi. Pengujian ini menggunakan dua indikator, yaitu nilai Tolerance dan 

Variance Inflation Factor (VIF). Model regresi dinyatakan bebas dari gejala multikolinearitas apabila memiliki 

nilai Tolerance > 0,10 dan VIF < 10. Hasil analisis menunjukkan bahwa seluruh variabel independen memenuhi 

kriteria tersebut. Variabel Komitmen Organisasional memiliki nilai Tolerance sebesar 0,614 dan VIF sebesar 

1,628. Variabel Kompensasi memiliki nilai Tolerance sebesar 0,614 dan VIF sebesar 1,630, sedangkan variabel 

Lingkungan Kerja memiliki nilai Tolerance sebesar 0,973 dan VIF sebesar 1,028. Seluruh nilai Tolerance berada 

di atas 0,10 dan seluruh nilai VIF berada di bawah 10. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model regresi 

tidak mengalami gejala multikolinearitas sehingga layak digunakan untuk analisis selanjutnya. 

 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah terjadi ketidaksamaan varians residual pada 

setiap pengamatan dalam model regresi (Sahir, 2021). Model regresi yang baik adalah model yang tidak 

mengalami gejala heteroskedastisitas atau memiliki varians residual yang konstan (homoskedastisitas). Pengujian 

heteroskedastisitas pada penelitian ini dilakukan dengan mengamati pola penyebaran titik pada grafik Scatterplot 

adalah sebagai berikut: 
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Berdasarkan Tabel 5 hasil uji heteroskedastisitas menggunakan uji Glejser, diketahui bahwa seluruh 

variabel independen memiliki nilai signifikansi lebih besar dari 0,05. Variabel Komitmen Organisasional (X1) 

memiliki nilai signifikansi sebesar 0,085, variabel Kompensasi (X2) sebesar 0,273, dan variabel Lingkungan Kerja 

(X3) sebesar 0,222. Karena seluruh nilai signifikansi lebih besar dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa model 

regresi tidak mengalami gejala heteroskedastisitas. Dengan demikian, asumsi heteroskedastisitas telah terpenuhi 

sehingga model regresi layak digunakan untuk analisis lebih lanjut. 

 

Tabel 2. Uji Heteroskedastisitas 

 

Berdasarkan Gambar Scatterplot studentized residual, dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak 

menunjukkan adanya gejala heteroskedastisitas. Hal ini terlihat dari penyebaran titik-titik residual yang menyebar 

secara acak di atas dan di bawah garis horizontal (Y = 0) serta tidak membentuk pola tertentu. Hasil tersebut juga 

diperkuat oleh uji Glejser, yang menunjukkan bahwa seluruh variabel independen memiliki nilai signifikansi lebih 

besar dari 0,05, yaitu Komitmen Organisasional (X1) sebesar 0,085, Kompensasi (X2) sebesar 0,273, dan 

Lingkungan Kerja (X3) sebesar 0,222. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak mengalami 

gejala heteroskedastisitas sehingga asumsi homoskedastisitas telah terpenuhi. Terpenuhinya asumsi tersebut 

menunjukkan bahwa varians residual bersifat konstan pada setiap tingkat prediksi, sehingga hasil estimasi model 

regresi dapat dipercaya dan digunakan sebagai dasar untuk melakukan analisis regresi linier berganda serta 

pengujian hipotesis. 

Hasil Uji Regresi Linier Berganda 
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Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda pada Tabel 4.20, diperoleh persamaan regresi sebagai 

berikut: 

Y = 18,148 − 0,112X₁ − 0,165X₂ + 0,105X₃ + e 

1. Konstanta (a) sebesar 18,148 menunjukkan bahwa apabila variabel Komitmen Organisasional (X1), 

Kompensasi (X2), dan Lingkungan Kerja (X3) dianggap bernilai konstan atau sama dengan nol, maka 

nilai Turnover Intention (Y) diperkirakan sebesar 18,148. 

2. Nilai koefisien regresi variabel Komitmen Organisasional (X1) sebesar -0,112 menunjukkan adanya 

hubungan yang berarah negatif dengan Turnover Intention (Y). Artinya, peningkatan komitmen 

organisasional cenderung diikuti oleh penurunan turnover intention. Namun demikian, berdasarkan nilai 

signifikansi sebesar 0,262 yang lebih besar dari 0,05, pengaruh tersebut tidak signifikan secara statistik. 

Dengan demikian, Komitmen Organisasional tidak terbukti berpengaruh signifikan terhadap Turnover 

Intention. 

3. Nilai koefisien regresi variabel Kompensasi (X2) sebesar -0,165 menunjukkan bahwa kompensasi 

memiliki hubungan negatif terhadap Turnover Intention (Y). Hal ini berarti bahwa semakin baik 

kompensasi yang diterima karyawan, maka kecenderungan turnover intention akan semakin rendah. 

Berdasarkan nilai signifikansi sebesar 0,001 yang lebih kecil dari 0,05, Kompensasi terbukti berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention. 

4. Nilai koefisien regresi variabel Lingkungan Kerja (X3) sebesar 0,105 menunjukkan bahwa variabel 

tersebut memiliki arah hubungan positif terhadap Turnover Intention (Y). Artinya, setiap peningkatan 

satu satuan pada variabel Lingkungan Kerja akan meningkatkan Turnover Intention sebesar 0,105, dengan 

asumsi variabel lain tetap. Namun, berdasarkan nilai signifikansi sebesar 0,068 yang lebih besar dari 0,05, 

pengaruh tersebut tidak signifikan secara statistik. Oleh karena itu, Lingkungan Kerja tidak terbukti 

berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. 

 

Uji Koefisien Determinasi (R2) 

 
 

Hasil pengujian koefisien determinasi menunjukkan bahwa nilai Adjusted R Square sebesar 0,182. Hal 

ini mengindikasikan bahwa kemampuan variabel X1, X2, dan X3 dalam menjelaskan variasi variabel Y adalah 

sebesar 18,2%. Adapun sisanya, yaitu sebesar 81,8%, dipengaruhi oleh variabel lain di luar ruang lingkup 

penelitian yang tidak dianalisis dalam model ini. Nilai tersebut menunjukkan bahwa masih terdapat berbagai faktor 

lain yang dapat memengaruhi turnover intention karyawan. Meskipun demikian, model penelitian ini tetap mampu 

memberikan gambaran mengenai pengaruh ketiga variabel independen terhadap turnover intention sesuai dengan 

tujuan penelitian yang telah ditetapkan. Nilai Adjusted R Square sebesar 18,2% masih dapat diterima dalam 

penelitian sosial karena perilaku dan keputusan individu pada umumnya dipengaruhi oleh banyak faktor yang 

saling berkaitan dan tidak seluruhnya dapat dijelaskan dalam satu model penelitian. 

 

Uji t (Parsial) 

Uji t merupaikain metode yaing digunaikain untuk melihait seberaipai besair pengairuh maising-maising vairiaibel 

independen terhaidaip vairiaibel dependen secairai signifikain (Saihir, 2021). Pengujiain ini memaikaii tingkait signifikainsi 

5% (α = 0,05). 
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1. Variabel Komitmen Organisasi (X1) memiliki nilai signifikansi sebesar 0,262, yang lebih besar dari 

0,050. Hal ini menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel 

dependen. Nilai koefisien regresi yang bernilai negatif (-0,112) menunjukkan adanya arah hubungan 

negatif. Selain itu, nilai t hitung sebesar -1,129 lebih kecil dari t tabel sebesar 1,987, sehingga H0 diterima 

dan H1 ditolak.  

2. Variabel Kompensasi (X2) memiliki nilai signifikansi sebesar 0,001, yang lebih kecil dari 0,050. Hal ini 

menunjukkan bahwa Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. Nilai koefisien 

regresi yang bernilai negatif (-0,165) menunjukkan adanya arah hubungan negatif. Selain itu, nilai t hitung 

sebesar 3,266 lebih besar dari t tabel sebesar 1,987, sehingga H0 ditolak dan H2 diterima.  

3. Variabel Lingkungan Kerja (X3) memiliki nilai signifikansi sebesar 0,068, yang lebih besar dari 0,050. 

Hal ini menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 

Selain itu, nilai t hitung sebesar 1,843 lebih kecil dari t tabel sebesar 1,987, sehingga H0 diterima dan H3 

ditolak.Uji F (Simultan) 

 

Hasil pengujian secara simultan melalui uji F menunjukkan bahwa nilai Fhitung sebesar 3,086 dengan 

tingkat probabilitas (Sig.) sebesar 0,001. Nilai tersebut memenuhi kriteria pengujian karena Fhitung lebih besar 

daripada Ftabel (2,69) dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05. Oleh karena itu, dapat dinyatakan bahwa variabel 

Komitmen Organisasi (X1), Kompensasi (X2), dan Lingkungan Kerja (X3) secara simultan berpengaruh signifikan 

terhadap Turnover Intention (Y). Berdasarkan hasil pengujian tersebut, hipotesis nol (H0) ditolak, sedangkan 

hipotesis penelitian (H4) diterima. 

4.  Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa kompensasi merupakan faktor 

yang paling berperan dalam memengaruhi turnover intention karyawan di PT Sinergitas Indonesia Muda Surabaya. 

Sementara itu, komitmen organisasional dan lingkungan kerja belum menunjukkan pengaruh yang berarti terhadap 

keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Temuan ini mengindikasikan bahwa perusahaan perlu 

memberikan perhatian yang lebih besar terhadap sistem kompensasi dengan memastikan pemberian gaji, insentif, 

bonus, maupun bentuk penghargaan lainnya dilakukan secara adil, kompetitif, dan sesuai dengan kontribusi 

karyawan. Selain itu, meskipun komitmen organisasional dan lingkungan kerja belum terbukti sebagai faktor yang 
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dominan, perusahaan tetap disarankan untuk membangun budaya kerja yang positif, meningkatkan komunikasi 

antara pimpinan dan karyawan, memberikan kesempatan pengembangan karier, serta menciptakan lingkungan 

kerja yang nyaman dan kondusif. Upaya-upaya tersebut diharapkan mampu meningkatkan loyalitas karyawan, 

memperkuat keterikatan terhadap organisasi, serta mengurangi kecenderungan karyawan untuk mencari pekerjaan 

di tempat lain sehingga stabilitas sumber daya manusia perusahaan dapat tetap terjaga. 
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